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高堂俊禰•島弘編著『現代「合理化」と
労務管理』（ミネルヴァ書房， 1980年4月刊）
木元進一郎
I 本書の特徴と編別構成
今日ほど，労務管理についての研究が重要となっているときはない。それ
は，「硯代社会に生活していくのに際して， 労務管理の動向ぬきにして語れ
なくなったと言っても不思議ではなくなって来ている」ほど，「労務管理は，
われわれの生活のすみずみまで浸透して来」（「本書」はしがき， iiペー ジ，
以下同様）ているからでもある。
こうしたときに，時機にかなって，関西を中心とする経営学研究者の集団
的作業にもとづく『講座・経営経済学』の第6巻として出版されたのが，本
書である。「硯代資本主義のなかでの労務管理のもつ矛盾とその解決の方向
を，科学的・法則的に示すこと」という執筆者全体の願いのもとに作成され
た本書は，編著者の高堂•島教授の記すところによれば，①現代資本主義に
ついての科学的・法則的分析を基礎に，硯代労務管理の方向をみきわめよう
としていること，Rいわゆる「近代化」・「現代化」として，労務管理は，「そ
の対象・手法・範囲ともども大きく変化」しているという事実に注目し，
「技術者や管理者に対する管理」の台頭や「地域・社会を目標にした管理の
発展」など，「労務管理の対象・範囲の拡大化ともいうべきもの」に「観点を
すえて分析を加え」るとともに，⑧「労働の人間化」，「自主管理」，「経営参
加」などの，労務管理の新しい手法について，「現代資本主義の法則と，労働
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者階級の階級闘争の方向から，科学的に追求」し，労務管理の方向の「真の
意味をさぐりだそうと試み」ていること，④とりわけ「日本における現代労
務管理に焦点をおき」，「それの進行する方向を科学的・法則的に」解明し，
あわせて「その方向の生みだす矛盾を暴露しよう」としていること，という
4つの特徴をもっているとされている（はしがき i-iiページ）。以上の諸特
徴をわたくしなりにひと口であえて表現すれば，本書の特徴は，日本資本主
義の今の段階における労務管理に分析の焦点をおきながら，資本主義の構造
的危機の深化のもとでの「合理化」の重要な一環として，対象・範囲・手法
等々の全般にわたって再編・強化， 新展開されつつある現代労務管理の状
況，動向およぴその矛盾を，現代「合理化」およぴそれを規定する硯代資本
主義の特質についての分析とのかかわりで，科学的・法則的に明らかにしよ
うとしているところにあるといえよう。
以上のような特徴をもつ本書は，目次に示されているように，つぎのよう
な編別構成からなりたっている。
第一編では，第2次大戦後の資本主義の構造的変化のもとでの「現代独占
企業」の労務管理の新展開の内容，主要な側面，役割などについて明らかに
されており， 硯代労務管理についての基本的な理解が示されている （第1
章，島弘）。
「労働組織の変化と環場管理」と題する第二編では， 鉄鋼および造船業に
おける「技術革新」にともなう硯場管理組織についての分析をふまえて，現
代「・合理化」のもとでの現場における労務管理の変化を労務管理の「ライン
化」としてとらえたうえで，労務管理の「ライン化」の管理制度と手法とにつ
いて，まず明らかにされている （第2章，仲田正機）。ついで，現場管理制
度と管理組織の変革・「合理化」の， 基本的な方向・内容•その意義を，ラ
ィン・スクッフ制度と一体となった作業長制度の導入に具体化されている現
場管理者の役割変化との関連において明らかにし，そのことを，第2次大戦
後のわが国の鉄鋼業にそくして確駆している （第3章，百田義治）。硯場管
理の以上のような変化が展開された「合理化」過程で，重要な労働条件であ
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る， 賃金と労働時間とに関する管理がどのように再編・強化されてきたの
か，そしてまたそれはどのような意義をもっているのか，などがつぎに解明
されている。まず賃金管理についてであるが，賃金管理およびその「重要な
一端としての基本給と賃金体系の管理の内容と意義」についての問題整理を
つうじて，「分析視角を確立」したうえで，「日本における基本給を対象とす
る賃金体系管理」， 「年功賃金の職務・職能給化」に焦点をあわせて，「現代
の賃金体系管理の意義と内容」についての具体的解明が行われている（第4
章，浪江巌）。時間管理については， 労働時間の分析視角として， 労働強度
との関連で労働時間を分析することの重要性を明らかにし， 日本の労働時間
の特質と動向，今日の「合理化」のもとでの時間管理・時間短縮の実態と問
題点を解明している（第5章，仲田正機）。
「労働管理の新展開」と題されている第3編では，硯場における労務管理
の再編・強化に重点をおく以上の第2編での分析をふまえて， 「硯代労務管
理の特徴的な展開のいくつか」の問題として，「職員管理」，「管理者管理」，．
「福利厚生制度」，「労働の人間化」がとりあげられている。すなわち，「生産
技術の発展と『合理化』の進展とともに」，「管理者，技師・技術者，一般事
務・販売労働者」などの「いわゆるホワイト・カラー」が増大してきている
ことを重視し，かれ等を対象とする管理を「職員管理」としてとらえたうえ
で， 鉄鋼業に焦点をあわせながら， 「職員数の推移・構成変化」および「能
力主義管理」としての「職員管理」の内容が分析されている（第6章，加藤
正治）。以上の「職員管理」のなかでも，「管理職受難時代」という 「流行
語」に示されているように，管理者をめぐる問題は，とりわけ深刻となって
きているが，第7章（百田義治） では，「管理者との同盟・協力が現代の労
働運動の発展にとって大きな課題となっている」という問題意識と， 「管理
労働の基本的性格」，「管理者管理の基本形態」などについての基本的理解の
深化とのうえで， 「現代合理化のもとでの管理者管理の再編・強化」の内容
を明らかにしている。 ところで，「合理化」と「福祉切りすて」との進行の
もとで，一方では労働災害や職業病をめぐる動きが深刻となってきており，
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他方では企業内福利制度の再編・「合理化」が進められてきていることは，周
知のところであるが，第8章（辻村一郎）では，「労務管理上，今後は重要
な課題となるであろう」と考えられる企業内福利制度についての分析が行わ
れている。さらに，「職務拡大」，「職務充実」， 「職務転換」， 「自律的作業集
団」などとして具体化されて＇いる「新しい労務管理形態としての労働の人間
化」方策の普及状況，その阻止要因などについて，海外の諸研究や事例をも
とに分析し， 「労働の人間化方策の限界」を赤裸々にしている注目すべき研
．究が，補章（奥林康司）としてつけ加えられている。
第4編は， 「現代合理化と労資関係」と題され， まず最初に， 「硯代合理
化」およびその重要な一環としての「労務管理の新展開」のもとで，「労資
関係にどのような緊張関係」が与えられ，「どう変化しているか」というこ
とについて，階級構成の変化，資本による「企業防衛のイデオロギー」攻撃
や組合対策との関連で明らかにしている （第9章，高堂俊禰）。つづいて，
「現代の労資関係の解明の一環として，その重要なモメントをなす」と考え
られる「経営参加」をとりあげ，「概念の混迷状況」におちいっている「経
営参加の概念規定やその実態的内容について検討し確定」したうえで， 「経
営参加の反労働者的本質ないし性格」およびその根拠の検討と，労働者階級
や労働組合にとっての経営参加の意義の検討とをつうじて，労働者・労働組
合にとっての課題とその具休化のすじみちが，第10章（浪江巌）で追求され
ている。第11章（高堂俊禰）では，本書のこれまでの分析をつうじて明らか
にされてきた「組織的・系統的な合理化攻撃にたいして，職場の労働者とそ
の組合はいかに対応すべきであろうか」という問題が提起され， 「独占の民
主的規制」，「職場の要求を基礎」とする「経済と経営の民主化」の追求こそ
が，その対応の正しい方向であると「科学的に明らかに」されている。・
このようにみてくると， 第1編で， 硯代資本主義とそのもとでの「合理
化」についての分析とかかわらしめて指摘された，現代労務管理の再編・強
化・新展開の方向と問題が，第2~3編で科学的・法則的かつ具体的にそれ
ぞれ分析され，第4編で，労資関係へのインパクトを明らかにしながら，労
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働者・労働組合にとっての課題と方向とが追求されているといえよう。これ
らの全体をつうじて，「多くの新しい論点」が展開され，また「労務管理の
もつ矛盾と解決の方向」を示そうとする執筆者全体の願いが貫かれていると
いえよう。 4つの編， 11の章からなる本書の全体にわたって紹介・批評する
ことは，とうてい容易ではないので，読者の特別の関心をひくような「新し
い論点」と思われることを中心として，編別構成にしたがいながら以下みて
みることにしたい。
]I 本書の主要内容
第1章においては，「帝国主義諸国の国際的支配の重要な一翼をになって
登場」している硯代独占企業の労務管理は，どのような展開方向を示し，そ
の主要な側面や役割はどこにあるのか，などというきわめて興味ふかい内容
が，執筆者の多年にわたる研究上のキャリアをもとに，のびのびと積極的に
論述されている。 とりわけ， 「労働力の使用を目的意識的にはじめて体系化
し制度化」したテイラーの「科学的管理法」にみられるように，「個々の労
働者あるいは労働力」にのみ限定されていた労務管理の対象が， その後，
「労働者の集団」（「人間関係論」），労働組合（「労使関係管理」），「労働集団と
しての集団」（小集団管理， ZD,QC, ODなど），「従業員から社会へ」 と
拡大され， さらには，一方における「企業の多国籟化に従って，労務管理対
象が多国籍化」されるとともに，他方における「企業内における労働の社会
化」の進展にしたがって，「多数の専門的知識をもつ」「専門家と技術者」お
よび「社会化された労働者を管理する経営者・管理者」にまで労務管理の対
象が拡げられてきていることが提起されている。 こうした提起にもとづい
て， 執筆者は， 現代労務管理の新しい展開の特徴を，「専門家・技術者の管
理問題」と「管理者・経営者に対する管理の問題」とに求めている。また，
「現代資本主義のなかで，労務管理の果たす役割」は，「たんに企業の範囲内
に止ま」らず，「従業員の意識の変革を通じて， 社会全体としての意識変革
をも目指し」ていることが，強調されている。労務管理を，個別企業の範囲
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内の問題として，しかも生産現場の労働者にかかわる問題として理解される
傾向が強い，わが国の研究状況に照らして考えてみると，第1章での論述は
「新しい論点」を大胆に提起しているものとして注目に値するといえよう。
第2章では，「熟練工を軸とする年功的＝専制的職場秩序」の動揺と「そ
れにかわる明確な責任と権限をもった硯場管理の構築」とが進行するなかで
，これまでの「スタッフ主導型の労務管理」にかわって「ライン主導型の労
務管理」が芽ばえ，「労務部的労務管理」から「現場的労務管理」への転換
がすすめられたこと，そしてこのよう「軌道修正」に現代労務管理の特徴が
求められると，現代労務管理の理解についての「新しい論点」が指摘されて
いる。以上のことを，鉄鋼業および造船業における，作業長制度を中心とす
る現場管理の再編成に焦点をおく分析をつうじて，具体的に明らかにしたう
えで，①職務評価と人事考課， RZDゃ QC,⑧硯場管理者にたいする教育
訓練制度の拡充をつうじて展開されている，労務管理の「ライン化」によっ
て，能力主義にもとづく現場管理のいっそうの強化がもたらされ，同時にそ
のことのために，「瞭場のなかに資本と賃労働との矛盾がいっそう拡大され
つつある」と，論ぜられている。
以上の第2章での論述ととりわけ結びついているのが，第3章である。こ
こでは， 「資本主義的管理組織の形成は単純協業」にはじまるととらえ，計
画部の設置と職能的職長制度の採用という二つを内容とする，「テイラーに
よる管理組織の改革」をへて， ライン・スクッフ組織にいたる管理組織合理
化の展開過程をあとづけ， 「テイラーによって示された管理組織の合理化の
内容を， さらに発展させ，その欠陥を克服した」ライン・スタッフ組織につ
いて，つぎのように論ぜられている。 ライン・スタッフ組織は， 「計画・統
制機能と執行機能の分割と集中を基本的な内容とする管理組織合理化の最も
発展した形態」であり，それは，「労働者や管理者の資本への従属を強化し，
労働強度を増大し，資本の専制支配を強化する手段として利用」されている
と。以上の論述は，きわめて重要である。執筆者は，それを，戦後日本の鉄
鋼業の事例に焦点をあわせて分析している。 わが国の鉄鋼独占企業に， 「第
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2次合理化」以降の段階で，・ライン・スタッフ制度および作業長制度が導入
されたことは周知のところであるが，「ライン部門における生産管理機能の
単純化がそこでの労務管理の強化を内容とする現場管理組織・現場管理制度
の再編＝合理化と不可分なものとして実現されていること」に， ライン・ス
タッフ制度における最も重要な点があり，「ライン・スタッフ制度の採用に
よる生産管理の計画・統制機能と執行機能の分離を基盤としたラインにおけ
る労務管理の強化策として導入されている」のが，作業長制度であると注目
すべき論述が展開されている。このような作業長制度を中心とする労務管理
の「ライン化」，現場管理は，職能給や職能資格制度，「自主管理」運動によ
って補完・補強されながら，「搾取と支配・抑圧を徹底的に強化」 してきて
いるが，職制層を含めた中高年層にきびしい犠牲を強制する「減量合理化」
によって，現場管理の要としての職制層に，動揺と意識の変化とが生みださ
れていることを指摘している。
第4章では，「年功賃金の職務・職能給化」に焦点をおいて， 硯代の賃金
管理が分析されている。そのために，執筆者はまず，資本の賃金政策・賃金
管理の硯実化の条件は，「労働組合の企業内外における賃金規制の排除ない
し弱体化」にあること，賃金管理は「自己完結的に存立し展開」していくわ
けではな<, ①独占企業の「利益計画」にもとづく賃金コストの管理への奉
仕， ⑨労働者の搾取強化の手段， ⑧労働力の調達・養成・維持という機能
ゃ，労働者に対する支配抑圧・労働組合対策の手段としての機能など，・「資
本のより上位の政策目的に規定され存在根拠を与えられていること」，基本
給の個人別決定方式と基本給額の従業員間の格差構造ならびに個人別昇給曲
線の総体という，賃金体系の二つの側面の相互関係を明確にしておくことが
重要であること，など賃金管理の分析にあたっての「新しい論点」を展開し
ている。以上の基本的理解と分析視角との深化のうえで，年功賃金および職
務・職能給化について，それぞれきわめて説得的に分析し，①賃金決定方式
については，労働者への説得力を配慮しつつも，その核心は資本にできるか
ぎり自由な昇進＝昇給統制を保障すること，②賃金率構造については，賃金
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格差＝差別を強化するとともに従業員における低賃金層を拡大すること，と
いう 2つが，年功賃金やその職務・職能給化を貫いており，これこそが，資
本の賃金体系政策・管理の本質的内容であると，論じている。
第5章では， 今日の「合理化」のもとでのわが国の労働時間の特質と動
向，時間短縮および時間管理の分析が行われている。執筆者は，具休的な分
析にたちいるにあたって，労働強度の上昇は，労働時間の短縮を不可避的に
もたらし，労働強度の上昇にたいする労働者階級の抵抗とそれにもとづく社
会変革の危機を避けるための資本家・経営者の譲歩とによって，労働時間の
短縮が実現するものであり，「交差点では労働時間の長さと労働の強度とは
互いに排除し合う」という内的関連が，労働時間と労働強度との間に存在す
るということ，ならびにこの内的関連についての理解を視角として，硯実問
題の分析がなされるべきであるということを，まずもって指摘している。さ
らに，わが国の労働時間が，先進資本主義国のなかでも劣悪であり，この点
に関して，わが国の労働時間法制上に問題点があると論述している。そのう
えで， 1970年前後を画期として， 労働時間の短縮が大きく変化しているこ
と，時間短縮の前提条件として労働強度の上昇，省力投資，機械設備稼働率
の向上などが進行していること，さらには時間短縮とひきかえに，多様な方
法での時間管理の強化による労働強度の上昇がもたらされていること，など
が明らかにされ， 今日の労働時間問題は， 「労働密度や時間管理の問題をぬ
きにして考えることができない状況」にあり，この点を注目せずして，真の
時間短縮を実現することはできないと強調されている。以上の指摘は，きわ
めて貴重である。
第6章では， 1960年より1975年にわたる間の， K製鉄における職員（管理
者，技師・技術者，一般事務・販売労働者）の，人員推移・構成変化，労働
内容の変化を詳細に検討したうえで， 「職員管理」の展開の根拠を明らかに
し，「職員」にたいする，「労働強化，賃金休系改変をはかり，要員の少数化
・定員管理を行う能力主義管理」の内容について， 教育訓練と自主管理運
動，職能資格制度，賃金体系に焦点をあわせて分析している。
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以上の第6章で分析されている「職員管理」のうち，管理者にたいする管
理を摘出して分析されているのが第7章である。ここでは，指揮・指導と管
理労働とを同一視すべきではなく，管理労働とは，集団労働にもとづく生産
の組織化機能であり，計画，指揮・指導，統制の諸活動を基本的職能として
おり，資本主義社会では，社会的労働過程の搾取機能（抑圧機能が内包され
ている）という，独自に資本主義的性格をもち，そのような管理労働が賃労
働として遂行される場合には， 「搾取。抑圧機能である管理労働が， 他面で
は，搾取対象でもある」と，・「管理労働の基本的性格」について注目すぺき
指摘がなされている。管理労働の性格についての以上のような理解のうえ
に，「管理者の賃金は，……可変資本部分と社会的剰余価値の控除部分」か
ら構成されていると論ぜられ， 「管理者の地位」について考えるにあたって
重要な示唆を与えていると解される「新しい論点」が提起されている。つぎ
に，テイラーの科学的管理においてその崩芽的形態が見い出される「管理者
管理」は， 現代企業では，「硯場管理者だけではなくより上位の管理者に，
また……すぺての部門の管理者に拡大」され，それは，「管理労働・管理者
の職務の標準化と課業管理＝計数管理を基本形態」としていること，そして
そのことのゆえに， 「個々の管理者の存在の狭小化とその地位の不安定化」
がもたらされ， 「管理者の労働運動や労働組合運動への参加を促進する客観
的な基盤」が形成されてきていることを，論述している。以上の分析をふま
えたうえで，わが国の「合理化」過程に分析の焦点を移し，管理部門の新設
・拡大や管理者および管理労働者の増大，下請化比率の増大，現業部門にお
ける「合理化」の進展などにともなって，間接部門の比率の増大，，管理者層
の肥大化硯象がもたらされ，おりからの「経済危機」下の「合理化」のなか
で，「管理者および高度成長期に大量採用された高学歴のホワイト・カラー
労働者（管理職侯補者）を対象」に，能力主義管理が敏速かつ多様に具体化
されてきていること，その中心に「組織の能力構造化」を基本理念とする組
織の再編成と，職能的資格制度を軸とする人事管理制度の再編成とがあり，
中高年対策の一環として管理者層をも主要対象とする人員削減とあいまっ
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て， 圧倒的多数の管理者に深刻なインパクトが加えられ， その結果，「管理
者との同盟・協力が親代の労働運動の発展にとって大きな課題」となってき
ていると，論述している。
第8章では，労働者自主福祉，公的労働福祉とともに，労働者とその家族
の生活の安定・文化の向上および健康の維持増進をはかる労働福祉の一環と
して，企業内福利厚生を位置づけるという，労働者・労働組合の立場との対
比で，とりわけ，労働災害・職業病問題に関連させて，今日の「合理化」段
階での企業内福利厚生の再編・「合理化」の方向・実態およぴそれとの取り
くみについて分析している。「合理化」のもとで深刻となってきている労災
・職業病問題に関連させて， 企業内福利厚生の解明が試みられていること
は，重要であると考えられる。
「労務管理の新展開」（第2編）の補章では， 欧米での普及状況，その阻
止要因についての検討をあしがかりに， 「労働の人間化」方策の本質と限界
についての解明が行われている。執筆者は，「労働の人間化」方策とは，「職
務内容・職務遂行方法・職務相互の関連の変更によって労務者の職務満足を
、増大させようとする新しい労務管理形態」であり，職務拡大・職務充実・職
務転換・自律的作業集団などを「具体的な内容あるいは要素」とすると規定
し，テイラー ， ショク'-ベックとライフ， フォークスらの調査にもとづい
て，「労働の人間化」方策の普及が「微々たるものでしかない」という注目す
ペき事実を明らかにしている。その普及を阻止している要因を，経営者，労
働者，労働組合のそれぞれの態度についての分析をつうじて明らかにしたう
えで，「労働の人間化」方策は， 硯在の社会体制を前提として職場での労働
者の不満や疎外感を解決しようとするものであり，資本主義体制自休から生
ずる賃労働者の労働疎外の問題を根本的に解決するものではなく，むしろ資
本主義を維持・強化する手段となっている， と結論づけられている。「労働
の人間化」方策についての政策的な提言やその解説書が比較的多いにもかか
わらず，その実休についての研究がたちおくれているというわが国の研究状
況のもとで，「労働の人間化」方策が， 宣伝されているのに比して， その普
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及状況がそれほどでないという実休やらその要因を系統的に明らかにされよ
うとしている点は，貴重であると言えよう。
第9章では，戦後における階級構成の変化， 「高度成長」とそのもとでの
労働組合運動の右傾化，経済危機のもとでの企業防衛イデオロギー攻撃と労
働者・労働組合対策， 「減量経営合理化」の特徴と問題点などがとりあげら
れている。執筆者が多年にわたって手がけてこられた領域だけあって，ここ
での論述は，生き生きとあますところなく展開されているといえよう。戦後
の資本蓄積＝「合理化」過程で，とりわけ， 「高度成長」およびその崩壊，
経済危機の深刻化のもとでの「合理化」の強行のなかで，多様な方法・形態
をつうじて搾取と支配・抑圧とが強められ，労働組合の右傾化が促進されて
きたが，そのことは同時に， 「独占資本の抑圧と攻撃に対する共通の戦線を
結成しうる客観的な条件」の形成， 「民主的・人民的な変革の条件を強める
方向」での作用，職場における自由と民主主義を土台とした真の「経済民主
主義」と大企業における民主的規制を実現させる方向にむけてのエネルギー
の結集，などをもたらしつつあることを強調されている。ここでの論述は，
後にみられる第11章での分析と深いかかわりをもっている。
第10章では，経営参加についてとりあげられているが，ここでの分析は，
「労働者（従業員）ないし労働組合が企業内の意思決定に参加することであ
る」とされている「一般的な経営参加の概念規定」についての検討からはじ
められている。「企業内団体交渉も労働者重役制も， 経営的事項への関与も
労働条件的事項への関与も，すべて経営参加として同質のものとみなす」以
上のような規定は， 「経営参加として注目された労資関係の歴史的事象の歴
史的独自性や形態的特質を看過することになる」として批判したうえで，労
働者や労働組合が，企業の経営政策の公式の決定過程に，主として企業の最
高意思決定機関への代表参加や労使間の独自の協議機構の常設を通じて，共
同決定や協議などの形態での労働者の関与をくみいれる制度であると，規定
し，経営参加の概念規定にかかわる「新しい論点」を提起されている。つぎ
に，経営参加は「労働者階級を資本主義体制に統合し，労資協調体制を強化
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するいわば反労働者機能を果している」という見解と， 「労働者階級ないし
労働組合運動の立場から……積極的意義を認めそれを不可避的な選択とみな
す見解」とについて，きわめて興味深い検討を加えられ，経営政策の決定へ
の関与をつうじての，労働者・労働組合の自己利害の自己抑制という，経営
参加の反労働者的本質を明らかにするとともに，国民経済と企業への嬰与の
重要性を強調し，そのすじみちを追求されている。
第11章では，経済危機のもとでの職場における労働者・労働組合の課題と，
その課題の具体化・実現のすじみちがとりあげられている。「最も基本的な
目標」として，「職場における自由と民主主義との確立」を指摘し，そのた
めの「当面の具休的な課題」を明らかにし，労働組合の「資本からの独立」，
「政党からの独立」，「一致する要求にもとづく行動の統一」が強調され，「企
業主義 経済主義を乗り越えて経済民主主義の確立にむかうべき」「労働組
合の質的転換が求められている」ことが明らかにされている。労働者・国民
の直面している切実な課題とその追求の方向，すじみちについて，ここで展
開されている論述は，今日の労働組合運動に想をいたすとき貴重であると解
される。
皿若干の問題点
以上，紙副の関係上はなはだ不十分ではあるが，本書の執筆者によって提
起されている「新しい論点」と考えられるものを中心として，その概要を簡
単にみてきた。労務管理の範囲・対象の拡大， ライン主導型の労務管理の重
要性の指摘などをはじめとする「新しい論点」の展開は，労務管理の分析に
多大の示唆と刺激とを与えており，また主要問題についての重点的解明は，
今日の段階での労務管理の構造と矛盾とを明らかにしているものとして，本
書の寄与するところは，きわめて大であると評価される。本書の執筆者と分
析視角を同じくし，かつ研究上の交流を親しくしているということに甘えて
あえて記すならば，本書にも，つぎのようないくつかの問題点がないことも
ない。
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その第ーは，中高年層を中心とする本採用労働者・職員の削減，不安定就
業形態労働者の大量の導入など，深刻化してきている「雇用管理」， 定年制
問題や昇格・昇進・昇給はいうにおよばず，採用から解雇・退職にいたるあ
らゆる局面で強められている選別管理などが，いくつかの章でふれられてい
るにしても，真正面から分析されていないことである。また，第1章で「労
務管理対象が多国籍化するとともに，それは従業員から社会へとその管理さ
れるべき対象が広がっていく」と指摘されながらも，それらについての分析
を欠いてし・ヽるのに比して，たとえば，第2 • 3 • 6 • 7章などの若干の章で
の重複分析がみられるなど，編別構成にいまひとつの配慮が払われるべき点
があるのではないかと思われることである。
その二つめは，たとえば，「職員（管理者， 技師・技術者， 一般事務・販
売労働者）」という表現もあれば，「作業労働および事務・技術・管理労働，
いわゆる職員（・ホワイトカラー）の労働」という表現も行われていることに
もみられるような，厳密さを欠く概念使用や，パート・クイマーをはじめと
する不安定就業形態の不熟練労働者の大量の導入という事実に，てらして考
えてみると， 「技術進歩とともにあらわれる不熟練労働者層の減少と， 半熟
練およぴ熟練労働者の増加」という記述のためには， 「本採用労働者につい
てみれば」という限定がなければ，誤解を招き易いと思われるが，なんらの
限定もないままでの以上の記述にみられるような不十分な表現，などがいく
つか散見されることである。
その三つめは， ひとつの章では，「職能資格制度は……職員を人為的に区
分し，各職掌・職階への昇進における学歴別＇・男女別格差を維持・強化しよ
うとするもの」と規定され， 他の章では， 「朦能資格制度は， 『職務遂行能
カ』を基準に序別編成された資格に従業員を格付し，その能力評価にもとづ
いて昇給を行うもの」と規定されていることにみられるように，表現上の単
なる相造をはるかにこえた，したがって整合的と解されない論述がみられる
ことである。
書評の機会を与えられた者の務として，本来ならば，それぞれの章につい
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てたちいって指摘すべきではあるが，そしてそのことが，執筆者にたいする
書評者の学問的責務ではあるが， 与えられた紙副の開係上， その余裕はな
い。かねてから研究上の交流を親しくしていただいている執筆者による意欲
的なすぐれた成果に敬意を表しつつ，勝手な指摘を行ってきたが，以上の問
題点は，望蜀の念を記したものであり，本書のすぐれた価値をなんらそこな
うものではない。本書の全般にわたって展開されている，それぞれの執筆者
の鋭い問題意識とそれによる執拗なまでの分析，それらをとりまとめられた
高堂•島 教授の努力に，敬意を表したい。労務管理に関心を寄せているひ
とぴとはもちろんのこと，経箔危機とそのもとでの「硯代合理化」のなかで
日々の生活を送っている多くのひとびとに，得るところのきわめて多い書物
として，本書の一読をおすすめしたい。
